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El presente trabajo tuvo como propósito principal determinar la relación entre 
inteligencia emocional y compromiso organizacional en los colaboradores del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. Tuvo como propósito 
secundario, identificar los niveles de ambas variables como también hallar la 
relación entre la inteligencia emocional y las dimensiones del compromiso 
organizacional.  
La investigación fue de enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio no experimental 
trasversal, diseño descriptivo – correlacional y una muestra de 57 colaboradores. 
Se utilizó instrumentos de recolección de datos validados por expertos, se utilizó el 
cuestionario.  
Como resultados, la inteligencia emocional posee relación significativa con el 
compromiso organizacional en los colaboradores, con un coeficiente de Rho de 
Spearman de 0,798, mostrando una relación positiva moderada. Se identificó el 
nivel de inteligencia emocional, donde el 56.2% presento un nivel medio.  Se 
identificó el nivel del compromiso organizacional, donde él 61.4% presento un nivel 
medio. Se determinó que la relación más significativa entre la inteligencia emocional 
y las dimensiones del compromiso organizacional fue la de a membresía con 0,760 














The main purpose of the present work was to determine the relationship between 
emotional intelligence and organizational commitment in the collaborators of Grupo 
REMANSO SA, Nuevo Chimbote in 2020. Its secondary purpose was to identify the 
levels of both variables as well as to find the relationship between emotional 
intelligence and the dimensions of organizational commitment. 
The research was a quantitative approach, with a non-experimental cross-sectional 
study, descriptive-correlational design and a sample of 57 collaborators. Data 
collection instruments validated by experts were used, the questionnaire was used. 
As a result, emotional intelligence has a significant relationship with organizational 
commitment in employees, with a Spearman's Rho coefficient of 0.798, showing a 
moderate positive relationship. The level of emotional intelligence was identified, 
where 56.2% presented a medium level. The level of organizational commitment 
was identified, where he 61.4% presented a medium level. The most significant 
relationship between emotional intelligence and the dimensions of organizational 
commitment was determined to be that of membership with 0.760 of Spearman's 
Rho coefficient. 




A nivel mundial por varios lustros, el método para poder comprobar si un 
colaborador en una empresa tenía o poseía la capacidad para desempeñarse 
adecuadamente dentro de un puesto de trabajo de manera eficiente, se hacía 
desde el enfoque del coeficiente intelectual o la inteligencia cognoscitiva (Goleman, 
2008), esto realizado bajo los criterios del ámbito social o profesional. A medida que 
las organizaciones se han ido globalizando en sus modelos funcionales, nacen 
nuevos conceptos como lo es inteligencia emocional, que se estudia directamente 
con el compromiso organizacional de los trabajadores. 
Un estudio hecho por una entidad reconocida, enfatiza que en el ámbito 
internacional las empresas, trabajan hoy en día con trabajadores que requieran una 
inteligencia emocional adecuada en función de un buen desempeño del 
compromiso organizacional (OIT, 2018). 
Por otro lado, según estudio del ranking mundial, frente a las tendencias del capital 
humano y su gestión, ubicaron a la inteligencia emocional como factor fundamental 
a la hora de escoger y tamizar la rotación del personal, frente a la mejora de la 
atención al cliente en las grandes empresas de este mismo rubro. En ese mismo 
año el estudio hecho por (Deloitte, 2016b), ubica al compromiso organizacional en 
el ranking cuarto de factores relacionados a las estrategias de las empresas en 
función del éxito, reconociendo de esta manera la importancia de estos temas.  
En el ámbito nacional, se puede observar diversos estudios realizados a 
organizaciones hoteleras, que brindan servicio de atención al cliente, donde se 
prioriza esfuerzos conjuntos en mantener adecuadamente la inteligencia emocional 
de los colaboradores, frente a su desempeño dentro de la empresa, para 
incrementar su rendimiento y compromiso. Así logran encontrar la clave del éxito 
dentro de la gestión de las organizaciones, ya que entienden el rol fundamental que 
precede el capital o recurso humano. (Ortega, 2017). 
En el ámbito regional, existe mucha competitividad dentro del rubro de 
organizaciones de hospedaje, donde una buena condición de trabajo genera un 
mejor compromiso organizacional, lo cual planteará una calidad de servicio y 
atención personalizada adecuada que puede priorizar en una ventaja competitiva 
dentro de las mismas. 
 
 
En el Grupo Remanso S.A., el cual contiene a las organizaciones de hotelería de 
Remanso, Dubai y Los cocos, ubicados en el distrito de Nuevo Chimbote, se 
presenta personal que está en constante interacción con clientes y con los mismos 
trabajadores, lo que genera e algunas ocasiones fricciones dentro de las labores 
que si no son dados en una buena inteligencia emocional, se ven reflejados en 
algunas ocasiones en una mala atención y en una falta de compromiso laboral 
donde se evidencia búsqueda de otras ofertas de trabajo.  
Por lo consiguiente el problema general fue: ¿Cuál es la relación entre la 
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los trabajadores del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020? El problema específico fue: 
¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y las dimensiones del 
compromiso organizacional en los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020?  
El informe es justificable porque es conveniente, para el Grupo Remanso, debido 
que al realizar el estudio se conoció la situación de las variables inteligencia 
emocional y compromiso organizacional, dentro de los colaboradores de la 
empresa, para poder evaluar si el caso lo amerita y mejorar la situación encontrada.  
Pose relevancia social ya que la mejora de las condiciones encontradas puede 
generar mejores atenciones al cliente y al trabajador. También posee las formas 
practcias debido a que se hace validaciones de los cuestionarios de uso. También 
hay justificación metodológica ya que se siguen diversos pasos para realizar la 
elaboración de la tesis.  
El objetivo general de la investigación fue, determinar la relación entre la 
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los trabajadores del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020, los objetivos específicos 
fueron: Identificar el nivel de la inteligencia emocional de los trabajadores del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020, identificar el nivel del compromiso 
organizacional de los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote 
año 2020, determinar la relación entre la inteligencia emocional y las dimensiones 
del compromiso organizacional en los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., 
Nuevo Chimbote año 2020 
Por consiguiente, en la hipótesis general, fue: H1: Existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los trabajadores del 
 
 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020, H0: No existe relación entre la 
inteligencia emocional y el compromiso organizacional en los trabajadores del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. La hipótesis especifica es la 
siguiente: H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y las 
dimensiones del compromiso organizacional en los trabajadores del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020, H0: No existe relación entre la 
inteligencia emocional y las dimensiones del compromiso organizacional en los 




























II. MARCO TEÓRICO. 
En ámbito internacional en Monterroso (2017) cuya tesis tuvo como objetivo 
principal describir la inteligencia emocional en trabajadores de hoteles de la ciudad 
de Quetzaltenango donde se muestra que la inteligencia emocional alcanza el nivel 
medio ya que los trabajadores aun no gestionan debidamente su inteligencia en 
emociones presentándose en algunas ocasiones falta de control de emociones.  
Para Lee, Chihyung y Lee (2017), en su artículo científico, tuvo como objetivo 
principal hallar el nivel de la inteligencia emocional, concluyen que del total de los 
colaboradores de una empresa que brinda servicio de hotelería, más del 60.00% 
de estos alegaron que su inteligencia emocional es media, un 35.98% que su 
inteligencia emocional es baja, esto debido a que dentro del sistema integrado 
dentro de este tipo de organizaciones no exige la incorporación estricta de personal 
que posee una inteligencia emocional alta, sin embargo es necesario que la tengan 
en un nivel medio debido a la condición de atención que se brinda dentro del 
servicio personalizado.  . 
Así también en Li, Canziani y Barberi (2016), en su artículo científico tuvo como 
objetivo principal describir la inteligencia emocional dentro de la exigencia del 
mercado hotelero, la investigación concluye que los estándares globales de 
hospitalidad deberían reflejar los hallazgos de la investigación psicológica sobre el 
trabajo emocional y también que las pautas normativas comerciales deberían 
alentar la exhibición de caras sonrientes junto con la mirada directa para motivar 
una experiencia positiva del cliente.  
A su vez Moral y Ganzo (2018), en su artículo científico como objetivo mostrar cómo 
es que se da la inteligencia emocional dentro de estos trabajadores de 
organizaciones relacionados a rubro hoteleros o de restaurantes, donde llega a la 
conclusión donde a inteligencia emocional tiene un impacto personal y profesional.  
Para los autores Raman, Murali y NKumar (2016) en su artículo científico como 
objetivo hallar la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de organizaciones del sector hotelero, donde 
concluye que: si hay correlación entre las variables. 
García, Dennis y Cuellar (2015), en su artículo científico concluyen que la 
inteligencia emocional cubre un factor muy importante a la hora de ser eficiente 
dentro de la empresa, ya que teniendo emociones adecuadas y positivas dentro del 
 
 
desempeño de la empresa esta mejorará la interacción bajo el compromiso con el 
contratista.  
Kholoud, Othman, Elsayed y Neil (2016), en su artículo científico concluyen a través 
de una formulación colectiva que: la relación más cercana y positiva que se tiene 
de la inteligencia emocional con las dimensiones del compromiso organizacional 
corresponde al del compromiso de membresía. 
Rios (2018), en su investigación donde se muestra que, el compromiso 
organizacional presentado en los colaboradores de las empresas hoteleras es de 
nivel medio con una representación del 36.45%, seguido por un 63.67% de ellos 
que la ubica en un nivel bajo. 
Se da paso al sustento teórico conceptual de la inteligencia emocional donde las 
raíces de la inteligencia emocional se encuentran en el trabajo de Gardner en el 
año 1983, citado por Duque y Ceballos (2012) sobre las inteligencias múltiples, en 
el cual propone los conceptos de inteligencia interpersonal e intrapersonal. La 
inteligencia interpersonal se da al tratar de entender los anhelos sueños y 
mecanismos. En cambio, la intrapersonal se trata de verse a uno mismo, trabajar 
en nosotros para poder tener una vida exitosa y realizar nuestras tareas de manera 
eficaz.   
Sin embargo, el concepto de la inteligencia emocional, como tal, fue introducido por 
Salovey y Mayer (1990) técnica en la cual podemos conocer nuestras emociones y 
la de los demás, tratando de trabajarla para tener una mejor relación con los 
colaboradores y utilizar adecuadamente nuestras relaciones emocionalmente 
(Leiter, et. al., 2015).  
Para poder conocer de una mejor manera la variable Inteligencia emocional, es 
necesario e indispensable, mencionar a Daniel Goleman, quien tiene una 
trayectoria intachable con relación a numerosas teorías y logros publicados sobre 
estos temas, que sumergen al investigador en un mundo de comportamiento 
psicológico. Él propuso que este constructo estaba integrado por cinco 
componentes básicos, enfocado directamente a la parte laboral, dando un aumento 
significativo a la atención y el valor que se le da al colaborador dentro de la 
empresa, ya que eran el pilar importante para ello. El mismo realizo la investigación. 
 
 
La inteligencia emocional, se basa en diversos principios que determinan el 
comportamiento de un ser humano, entre estos principios se encuentra la 
conciencia, la autogestión, la conciencia social y la capacidad de manejar 
adecuadamente las relaciones del entorno en el que se desenvuelve, ya sea 
personal o laboral. También se debe de entender que la inteligencia emocional es 
una fuente de valor para el éxito en el mundo laboral (Golleman, 2008, p.18).  
Bajo y González (2014), mencionan que si un trabajador posee inteligencia 
emocional de esta manera podrá tener una ventaja competitiva a comparación de 
los demás elementos humanos dentro de una organización, pero lamentablemente 
en muchas de las organizaciones hoy en día han dejado de priorizar este tipo de 
características en los trabajadores debido a que priorizan solamente la inteligencia 
en el conocimiento técnico (p,75). 
También entendemos que la inteligencia emocional se define por ayudar a la buena 
relación de los trabajadores, ya que ayuda a trabajarlas adecuadamente, así tengan 
diferentes actitudes los colaboradores (Grandey, 2010, p. 96). 
En autor López (2003), menciona que la inteligencia emociona se puede definir 
como: “El origen de ser consiente en un accionar positivo, a través de emociones 
adecuadas que garanticen la libre convivencia con todos los elementos dentro de 
un habitad social. Direccionándose siempre en buscar mejorar las relaciones tanto 
interpersonales como intrapersonales” (p. 8). 
Es necesario también mencionar que la Inteligencia emocional es una capacidad 
que construye el ser humano a través del reconocimiento de sus emociones, donde 
esta se relaciona directamente con variables conductuales como la del compromiso 
organizacional, ya que si un trabajador sabe cuál es la actitud y actuación que debe 
de realizar dentro de la compañía, este en su inconsciente sabrá condicionarse al 
compromiso que debe de tener con su empresa (Guilera, 2006, p. 96). 
Las dimensiones según Goleman en el año 2008, menciona a las dimensiones 
como el autoconocimiento emocional es simplemente conocer cuál es el punto de 
partida de la existencia de las emociones, en que momento ofrecerlas, como es que 
se rige en los principios morales y como es que se debe reaccionar a través de su 
nacimiento (p, 275).  
 
 
Domenech (2005), enfatiza que es necesario conocer desde donde nacen las 
emociones para poder ajustarlas en la capacidad de manejarlas garantizando ser 
emocionalmente bueno (p. 55). 
En la dimensión autoconocimiento, esta abarca dos conceptos claves los cuales 
son el auto concepto, que es la capacidad de saber quién es uno mismo (Serrano, 
2002) 
Y la autoestima que es una fuente de afecto propia del mismo individuo bajo su 
valoración que compromete ámbitos emocionales al sentirse orgulloso con lo que 
es y con lo que puede aportar a los demás (Serrano, 2002). 
La dimensión autorregulación, Según Goleman (2008), nos habla que son las 
emociones que se deben de entender como energía vital, la cual se puede generar 
a través de la neutralidad de las mismas a través de la regulación del individuo 
(p.172). 
En la dimensión autorregulación se manejan dos puntos importantes dentro de la 
misma, uno es el manejo del estrés, el cual se debe de entender que es la acción 
de controlar el estrés que se genera por una situación determinada (Narciso 2002).  
Por otro lado, está el control emocional, que implica controlar el factor psicológico 
y fisiológico de las emociones en función de la identificación de cuál fue el causante 
de las emociones negativas (Gonzales, 2006, p.124). 
Según Goleman (2008), nos habla que la dimensión motivación, en sus primeros 
enfoques es necesaria ya que se debe buscar situaciones en donde las acciones 
del individuo siempre sean premiadas, para poder así evitar realizar conductas 
negativas en las cuales esas acciones son repudiada, Se menciona una motivación 
intrínseca y extrínseca (p. 109). 
En tanto en Valero (2009), menciona que la motivación intrínseca se da cuando un 
trabajador por ejemplo acepta vivir con esa experiencia y desea aprender mucho 
de ella. La motivación extrínseca se da cuando por ejemplo un trabajador es 
premiado por su desempeño realizado (p.25). 
La dimensión empatía, se analizó también bajo el criterio de Goleman (2008), 
donde menciona que esta es la capacidad del ser humano para ponerse en lugar 
de otra persona, y ver cómo es que se siente, piensa y actúa de acuerdo a una 
determinada situación.  
 
 
La empatía, permite entender a la persona, pero también evita que se realicen 
acciones que perjudican a otra persona ya que ya se conoce desde un estudio y 
análisis previo como es que reacciona esta persona bajo situaciones distintas 
(Aguiló, 2011, p.52). 
A su vez también se menciona a la tolerancia que es simplemente la capacidad que 
posee el individuo para poder convivir con cualquier tipo de persona situación sin 
perjudicar a la misma a pesar de que esté en contra de lo que piensa (Hofstadt, 
2005, p.84).  
Para la dimensión habilidades sociales, según Goleman (2008), nos menciona que 
es un proceso en el cual la persona genera una conducta hábil, dirigida hacia las 
metas planteadas en diversos ámbitos de la vida. Ser buen en las habilidades 
sociales garantiza una convivencia adecuada un crecimiento amplio como persona 
y también como profesional (p.223). 
La capacidad de relacionarse es buscar una mejora en la acción de escoger con 
quien relacionarse, mientras que el manejo de las relaciones es buscar siempre un 
beneficio común, en el caso de las empresas es buscar aliados dentro de las 
organizaciones para poder alcanzar más rápidos los objetivos establecidos 
(Sovernigo, 2010, p.39). 
Valero (2009), donde aduce que la Inteligencia emocional es una capacidad que 
construye el ser humano a través del reconocimiento de sus emociones, donde esta 
se relaciona directamente con variables conductuales como la del compromiso 
organizacional, ya que si un trabajador sabe cuál es la actitud y actuación que debe 
de realizar dentro de la compañía, este en su inconsciente sabrá condicionarse al 
compromiso que debe de tener con su empresa. (p. 96). 
Respecto al sustento teórico sobre la variable compromiso organizacional lo 
mencionado en Becker donde dice que hay un comportamiento en el trabajador 
desde su forma de actuar frente a lo que hace la empresa (p. 63).  
Los trabajadores piensan que haciendo esfuerzos deben ser recompensados, es 
ahí donde radica la gestión hecha por la empresa donde se debe de 
recompensados y así generar compromisos (Meyer, Allen, Paunonen, Gellatly, 
Goffin y Jackson, 1989 y Claure y Bohrt, 2004).  
En su enfoque de compromiso de atribución, en tanto a otros autores de antaño 
podemos mencionar a Reichers que en (1985), enfatiza que la palabra compromiso 
 
 
es un tipo de obligación que el trabajador adquiere, como resultado de realizar 
ciertos actos que son voluntarios, explícitos e irrevocables. Esta definición se 
vincula con la famosa ética del trabajo que se propuso en Morrow (citado en Park,et. 
al., 2012, p.531). Para el autor Varona, menciona que la ética frente al compromiso 
organizacional es como una responsabilidad que permite al individuo a impulsar a 
realizar buenas performances (citado por Powel, et. al. 2015, p.751).  
En cuanto para Chiavenato (2013), menciona que el compromiso organizacional es 
el sentimiento de comprensión de una estadía dentro de la empresa frente a la 
perspectiva del trabajador (p.6). Para Caamaño (2008), se identifica tres enfoques 
del compromiso organizacional a través de un estado psicológico con el empleado 
y la empresa, otro también en la caracterización de las consecuencias y a su vez 
también en la consideración de la continuidad en sentido de la pertenencia dentro 
de una organización (p.2). 
Según los autores Claure y Bohrt (2004), sostienen que: “El compromiso 
organizacional encierra diversos aspectos relacionados con el involucramiento a la 
organización, con los costes percibidos por el trabajador asociados a no dejar la 
organización y con la obligación de permanecer en la misma, a través de la lealtad 
por parte de los trabajadores a la empresa. Se puede entender que el compromiso 
organizacional, es el compromiso que posee los trabajadores hacia la empresa, a 
través de sus diferentes aspectos dentro de la misma, sin buscar algún beneficio a 
cambio” (p.15).       
Dimensiones del compromiso organizacional. Los autores Claure y Bohrt (2004), 
habla de tres dimensiones las cuales son el involucramiento, membresía y lealtad: 
Involucramiento, está referido a la aceptación de las metas organizacionales por 
parte de los trabajadores dadas por la empresa, donde este genera y adquiere un 
pensamiento símil a las creencias organizacionales, propósitos de la misma 
empresa, el pensamiento adquirido, ideas y objetivos institucionales, los cuales las 
acoge en las acciones diarias de las diferentes actividades laborales que realizan.  
(p. 34 - 35.) 
Membresía, en esta dimensión se hace alusión al comportamiento conductual de la 
organización, a través del sentido de la pertenencia y su necesidad de presentarse 
dentro de las filas de la organización.  El sentimiento o la sensación de pertenencia 
del trabajador, al querer ser parte de la organización y no dejarse desvincularse, es 
 
 
lo que favorece a poseer un compromiso organizacional más compacto. Sus 
indicadores son deseo de pertenencia constante y necesidad de pertenencia. (p.36 
- 37) 
Lealtad, esta dimensión encierra el cumplimiento y respeto que posee los 
trabajadores por la organización a la que forman filas. Es la acción de cumplir con 
lo requerido por disposición de la organización poniendo los esfuerzos conjuntos 
para alcanzarlos más rápidamente favoreciendo así a la empresa. La lealtad es 
muy beneficiosa dentro del compromiso organizacional a la hora de medirla, porque 
permite conocer cuánto es capaz de sobre dar un trabajador sin siquiera exigirle. 




3.1 Tipo y diseño de la investigación.  
Tipo de la investigación. 
El estudio correspondió a una investigación aplicada, ya que utilizó la aplicación de 
cuestionarios para hallar los resultados por objetivos entre las variables de estudio 
“inteligencia emocional” y “compromiso organizacional”  
 
Diseño de la investigación  
El diseño de investigación fue no experimental, ya que no se aplicó varias fases de 
recolección de datos, sino un enfoque transversal. Así fue también el descriptivo-
correlacional.  
En el caso de la presente investigación buscó hallar la correlación de la variable 
inteligencia emocional y compromiso organizacional en los trabajadores del Grupo 
Remanso.  
 








X1=    Inteligencia emocional 
X2= Compromiso organizacional 
R = Relación que existe entre las variables       
  
Dónde:  
O =   Trabajadores 
 
 
3.2  Variables y operacionalización 
Se tuvo como variable independiente a la inteligencia emocional y la del 
compromiso organizacional como su dependiente. 
 
Definición conceptual.  
Variable 1: La inteligencia emocional, se basa en diversos principios que 
determinan el comportamiento de un ser humano, entre estos principios se 
encuentra la conciencia, la autogestión, la conciencia social y la capacidad de 
manejar adecuadamente las relaciones del entorno en el que se desenvuelve, ya 
sea personal o laboral. También se debe de entender que la inteligencia emocional 
es una fuente de valor para el éxito en el mundo laboral (Golleman, 2008, p.18). 
Variable 2: Compromiso Organizacional. Según los autores Claure y Bohrt (2004), 
sostienen que: “El compromiso organizacional encierra diversos aspectos 
relacionados con el involucramiento a la organización, con los costes percibidos por 
el trabajador asociados a no dejar la organización y con la obligación de 
permanecer en la misma, a través de la lealtad por parte de los trabajadores a la 
empresa. Se puede entender que el compromiso organizacional, es el compromiso 
que posee los trabajadores hacia la empresa, a través de sus diferentes aspectos 
dentro de la misma, sin buscar algún beneficio a cambio” (p.15).  
      
Definición operacional. 
Variable 1: La Inteligencia Emocional.  La inteligencia emocional es una capacidad 
que tiene el ser humano para manejar las emociones a través de diferentes criterios 
que apoyen la convivencia dentro de los diferentes ambientes de la vida, cabe 
destacar que la obtención por resultados se dará a través de un cuestionario en 
escala de Likert. Goleman (2008). 
Variable 2: Compromiso Organizacional. Se puede entender que el compromiso 
organizacional, es el compromiso que posee los trabajadores hacia la empresa, a 
través de sus diferentes aspectos dentro de la misma, sin buscar algún beneficio a 
cambio. Se medirá a través de un cuestionario de Escala de Likert, y medirá las 






Variable 1: La Inteligencia Emocional; auto concepto, autoestima, manejo de estrés 
control emocional, intrínseca, extrínseca, escucha, tolerancia, capacidad de 
relación y manejo de las relaciones 
 
Variable 2: Compromiso Organizacional: creencias institucionales, propósitos, 
ideas, objetivos institucionales, deseo de permanencia constante, necesidad de 
permanencia, cumplimiento y respeto organizacional 
 
3.3  Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 
 
Población. 
Los criterios de exclusión fueron: trabajadores que no estuvieron registrados en 
planilla  
Los criterios de inclusión fueron: trabajadores que estuvieron registrados en planilla  
La población estuvo constituida de la misma manera para ambas variables; se 
utilizó la opinión de los 57 colaboradores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020, divididos en tres empresas (hoteles), las cuales son Hotel 




Muestra Censal donde Balestrini (2007) menciona que: “se considera una población 
pequeña cuando es fácil de manejar transformase en una muestra censal” (p. 120). 
La muestra fue igual a la población (57 trabajadores) para la variable inteligencia 
emocional y compromiso organizacional.   
 
Muestreo.  
Se muestra un muestreo no probabilístico, ya que la elección de la muestra es la 
misma que la población estudiada debido a la cantidad manejable de trabajadores 





Unidad de análisis  
Trabajadores del Grupo Remanso.  
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Técnica. 
Son las formas de cómo llega a recolectare los datos, en este caso se maneja de 
acuerdo a una encuesta. (Hernández, e.al., 2014, p.112) 
 
Encuesta. Se buscó   obtener   información   de primera mano de los colaboradores 
de las empresas en el Grupo Remanso S.A en Chimbote año 2020, en torno a la 
percepción que tienen sobre la inteligencia emocional y compromiso 
organizacional.  
 
Instrumento de medición. 
Cuestionario. 
Se conoce al cuestionario como un tipo de instrumento, donde se ve observaciones 
de preguntas que buscan medir las formas de las variables Hernández y otros 
(2014). 
 
a) Cuestionario de la inteligencia emocional. 
Este cuestionario es una adaptación de Hennry Alvarado (2018).  Donde este tiene 
18 preguntas que están enfocadas en la medición de escala de Likert. 
 
b) Cuestionario del compromiso organizacional. 
Este cuestionario es una adaptación de Espejo Yaler (2018).  Donde se tiene 16 
preguntas que están enfocadas en la edición de escala de Likert.  
 
Validez y confiabilidad. 
Se utilizó a través del juicio de 3 expertos, los cuales observan que existe 
congruencia entre las preguntas del cuestionario y lo que busca está investigación. 
 
 
El nivel de confiabilidad tuvo un coeficiente de alfa hizo a través de una prueba 
piloto realizada a 15 trabajadores del Hotel Presidente.  Con un coeficiente mayor 
a 0.800, lo cual nos enfatizó la confiabilidad de ambos instrumentos. 
 
3.5. Procedimientos.  
El enfoque fue presencial con respuestas dadas a cuestionario vía e mail. Para la 
aplicación del instrumento se realizaron las coordinaciones institucionales entre la 
Universidad César Vallejo y el Grupo Remanso. El periodo de aplicación de los 
instrumentos fue en fechas del 18 de febrero hasta el 20 de febrero del año 2020. 
Después de evaluar resultados se llegó a conclusiones y luego a recomendaciones.  
 
3.6  Métodos de análisis de datos.  
El método de análisis cuantitativo:  
 
Análisis descriptivo.  
Se trata de analizar los datos, encontrar patrones, relaciones entre variables, 
diferencias significativas entre grupos (Hernández, et. al., 2014.)   
Se usó tablas de descripción de frecuencias y gráficos de barras para la 
investigación. 
 
Análisis inferencial.  
Se aplicó una prueba estadística para que a través de su coeficiente de correlación 
y de su significancia bilateral se determine la relación y se pruebe o no la hipótesis 
de la investigación, esta prueba estadística fue la Rho de Spearman que permite 
realizar la contratación de hipótesis y ver qué tipo de relación es en una sola tabla.  
   
3.6. Aspectos éticos.  
Se coordinó con las entidades correspondientes, pudiendo tener el uso de 
investigación a los resultados en fines estrictamente delimitados a la 






Tabla 1  
Coeficiente de correlación la relación entre la inteligencia emocional y el compromiso 















Sig. (bilateral) . ,000 







Sig. (bilateral) ,000 . 
N 57 57 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
Según el resultado se pudo inferir que se rechaza la hipótesis nula, ya que 0.000 
es menor a 0.05, por lo tanto, se afirma la hipótesis general de la existencia de 
relación entre las variables inteligencia emocional y compromiso organizacional.  
 
Así también, se pudo observar que el coeficiente de correlación de la prueba 
estadística Rho de Spearman es de 0,798, lo que nos permite la existencia de una 








Tabla 2  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la inteligencia emocional del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 1  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la inteligencia emocional del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 
Fuente: Tabla 2 
 
Interpretación: 
En la figura 1 se mostró que el 29.8% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de su inteligencia emocional es bajo, seguido por 56.2% de los mismos 



















    









Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 2  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel compromiso organizacional del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 
Fuente: Tabla 8 
 
Interpretación: 
En la figura 7 se mostró que el 17.5% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel del compromiso organizacional es bajo, seguido por 61,4% de los 
mismos que la ubican en el nivel medio y con un 21.1% que ubicaron a la variable 
en un nivel alto.  
Percepción 















    
Objetivo Específico 2 
 
Tabla 3  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel del compromiso organizacional del Grupo 




Tabla 12  
Coeficiente de correlación la relación entre la inteligencia emocional y las dimensiones de 
compromiso organizacional  












0.000 666 Positiva media  
 
Se observa que hay aprobación de la hipótesis de investigación donde hay 
significancia en la inteligencia emocional y las dimensiones de compromiso 




















Lo corroborado en ambas investigaciones se puede ver plasmados en la teoría de 
Valero (2009), donde aduce que la Inteligencia emocional es una capacidad que 
construye el ser humano a través del reconocimiento de sus emociones, donde esta 
se relaciona directamente con variables conductuales como la del compromiso 
organizacional, ya que si un trabajador  sabe cuál es la actitud y actuación que debe 
de realizar dentro de la compañía, este en su inconsciente sabrá condicionarse al 
compromiso que debe de tener con su empresa.(p. 96).    
Así también para la discusión del primer objetivo específico, nos podremos 
sustentar en la investigación de Lee, Chihyung y Lee (2017),  en su artículo 
científico, concluyen que del total de los colaboradores de una empresa que brinda 
servicio de hotelería, más del 60.00% de estos alegaron que su inteligencia 
emocional es media, un 35.98% que su inteligencia emocional es baja, esto debido 
a que dentro del sistema integrado dentro de este tipo de organizaciones no exige 
la incorporación estricta de personal que posee una inteligencia emocional alta, sin 
embargo es necesario que la tengan en un nivel medio debido a la condición de 
atención que se brinda dentro del servicio personalizado. 
Las conclusiones a las que llega Lee y colaboradores, se pueden ver identificadas 
de manera parcial en los resultados de la presente investigación en la cual se 
presenta que en la tabla 2 el 29.8% de los trabajadores encuestados perciben que 
el nivel de su inteligencia emocional es bajo, seguido por 56.2% de los mismos que 
la ubican en el nivel medio y con un 14.0% que ubicaron a la variable en un nivel 
alto. En tanto se puede observar que el Grupo Remanso, a través de sus hoteles, 
V. DISCUSIÓN  
 
Para la discusión del objetivo general, nos valdremos en los autores Raman, Murali 
y NKumar (2016) en su artículo científico muestra correlación entre la inteligencia 
emocional y el compromiso organizacional viéndose que en trabajadores de dichas 
instituciones muestran este tipo de formas. Estos resultados encontrados en la 
investigación de Raman y demás investigadores se puede ver corroborados de 
manera parcial con los resultados encontrados en la presente investigación donde 
en la tabla 1 se muestra una correlación positiva donde a mayor inteligencia 
emocional mayor será el compromiso organizacional.  
 
 
los trabajadores no cuentan con una adecuada inteligencia emocional, debido a que 
no existe exigencias en el mercado a la hora de la contratación del personal como 
requisito, a esto también se le suma las características del mismo trabajador 
propias de hoteles donde son un poco inestables emocionalmente.    
Lo observado en los resultados de las investigaciones se puede apoyar en el 
sustento teórico de  Bajo y González (2014), mencionan que si un trabajador posee 
inteligencia emocional de esta manera podrá tener una ventaja competitiva a 
comparación de los demás elementos humanos dentro de una organización, pero 
lamentablemente en muchas dela organizaciones hoy en día han dejado de 
priorizar este tipo de características en los trabajadores debido a que priorizan 
solamente la inteligencia en el conocimiento técnico (p,75).  
Nos valdremos de la investigación de Rios (2018), donde se muestra que, el 
compromiso organizacional presentado en los colaboradores de las empresas 
hoteleras es de nivel medio con una representación del 36.45%, seguido por un 
63.67% de ellos que la ubican en el nivel bajo. Estos resultados se muestran 
rechazados de manera parcial en los encontrados en la presente investigación en 
donde la tabla 8 donde hay un nivel medio.  
A través de la comparativa en los resultados de las investigaciones se puede 
observar que los trabajadores del Grupo Remanso, presentan características en la 
búsqueda de nuevas oportunidades laborales, así también no se comprometen 
debido al perfil conductual del mismo colaborador, es por ello que es complicado 
generar una buena gestión para el alza en el compromiso organizacional en las filas 
de ellos, debido a que priorizan sus estrategias en otros esfuerzos. 
Para lo discutido en ambas investigaciones, se puede reformar con la teoría dada 
en Chiavenato (2010), menciona que el compromiso organizacional se presta al 
estudio de la forma de actuar de un trabajador (p.6) 
Para la discusión del tercer objetivo específico nos valdremos de la investigación 
de Kholoud, Othman, Elsayed y Neil (2016), en su artículo científico: concluyen que: 
la relación más cercana y positiva que se tiene de la inteligencia emocional con las 
dimensiones del compromiso organizacional corresponde al del compromiso de 
membresía. Estos resultados se pueden ver corroborados de manera parcial con 
 
 
los encontrados en la investigación con la tabla 12 donde se muestra una 
correlación con la membresía. A través de la comparación de resultados, se puede 
ver que si un trabajador es consiente y toma un control adecuado de las emociones, 
presentará un fuerte compromiso en la membresía de pertenecer a las filas de los 
contratados dentro de sus organizaciones. Lo encontrado en la discusión de 
resultados se puede ver reforzado en la teoría de Claure y Bohrt (2004), donde 
menciona que la membresía, sirve como referente al comportamiento conductual 
de la organización, a través del sentido de la pertenencia y su necesidad de 
presentarse dentro de las filas de la organización.  El sentimiento o la sensación de 
pertenencia del trabajador, al querer ser parte de la organización y no dejarse 
desvincularse, es lo que favorece a poseer un compromiso organizacional más 
compacto. (p.36 - 37). 
El estudio realizado trae consigo el diagnóstico de niveles en la inteligencia 
emocional y el compromiso organizacional de los trabajadores del Grupo Remanso 
año 2020, esto es punto de partida para una gran aportación del estudio a la 
sociedad y poder deslumbrar a través de los resultados la mejor opción de solución 
frente a una problemática presentada y evidenciada en organizaciones de este 
















1. Se determinó la relación entre la variable inteligencia emocional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores del Grupo Remanso, Nuevo Chimbote año 2020, 
donde se observa que a mayor condición de inteligencia emocional mayor será el 
compromiso organizacional. (ver tabla 1). 
 
2. Se identificó el nivel de la inteligencia emocional de los trabajadores del Grupo 
Hotelero evaluado, donde se muestra que el 29.8% posee un nivel bajo, En tanto 
se puede observar que el Grupo Remanso, a través de sus hoteles, muestran que 
los trabajadores no cuentan con una adecuada inteligencia emocional, debido a que 
no existe exigencias en el mercado a la hora de la contratación del personal como 
requisito, a esto también se le suma las características del mismo trabajador 
propias de hoteles donde son un poco inestables emocionalmente. (ver tabla, 2). 
 
3. Se identificó el nivel del compromiso organizacional de los trabajadores, donde 
se muestra que el 17.5% de los trabajadores encuestados perciben que el nivel del 
compromiso organizacional es bajo, que los trabajadores del Grupo Remanso, 
presentan características en la búsqueda de nuevas oportunidades laborales, así 
también no se comprometen debido al perfil conductual del mismo colaborador. (ver 
tabla 8). 
 
4. Se determinó la relación entre la inteligencia emocional y las dimensiones del 
compromiso organizacional donde la mayor correlación es con la dimensión 












2. De acuerdo a los resultados encontrados en los niveles dela inteligencia 
emocional de los trabajadores del Grupo evaluado, se recomienda al jefe de 
recursos humanos de dicho grupo empresarial, que aplique estrategias para el 
estímulo de empleados con inteligencia emocional adecuadas, esto se puede hacer 
a través de programas como charlas informativas en las cuales se haga hincapié 
de los beneficios de mantener controladas las emociones para generar un buen 
ambiente de trabajo en el personal.  
3. De acuerdo a los resultados encontrados en los niveles del compromiso 
organizacional de los trabajadores del Grupo evaluado, se recomienda al 
administrador del Grupo Remanso incrementar el compromiso organizacional a 
través de charlas con temáticas en los lazos sentimentales entre el trabajar y la 
empresa, comunicándoles de esta manera que acciones realiza la empresa para 
salvaguardar el bienestar de los mismo, generando así sentimientos de lealtad 
adecuados.   
4. De acuerdo a los resultados encontrado frente a la relación considerable entre la 
inteligencia emocional con la dimensión membresía, se recomienda al jefe del área 
de recursos humanos del grupo evaluado, que estimule la inteligencia emocional 
de los trabajadores a través de las charlas en la autorregulación del personal, para 
que de esta manera se pueda comprometer y mejorar el sentimiento de pertenencia 





1. De acuerdo a los resultados encontrados en la determinación de existencia de 
relación entre la inteligencia emocional y el compromiso organizacional de los 
trabajadores, se recomienda al jefe de recursos humanos del Grupo Remanso,  
tener en consideración la evaluación constante del personal en función de su 
inteligencia emocional, agregando de esta manera en sus proceso de selección y 
retención del personal un requisito de aprobación en un alto nivel de inteligencia 
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Anexo 1. Operacionalización de la Variable. 
Tabla 1.1: Operacionalización de la variable inteligencia emocional. 










Goleman (2008) la Inteligencia 
Emocional está basada en unos 
principios fundamentales, estos 
principios son la conciencia de 
uno mismo, la autogestión, la 
conciencia social, y la capacidad 
para manejar las relaciones, 
además de ello hace mención 
que estos principios que son 
componentes de la Inteligencia 
Emocional, son fuentes de valor 
que nos dirigen al éxito en el 
mundo laboral. 
La inteligencia emocional 
es una capacidad que 
tiene el ser humano para 
manejar las emociones a 
través de diferentes 
criterios que apoyen la 
convivencia dentro de los 
diferentes ambientes de la 
vida, cabe destacar que la 
obtención por resultados 
se dará a través de un 
cuestionario en escala de 
Likert. Goleman (2008) 











Autorregulación  Manejo de estrés 
Control emocional 








Manejo de las 
relaciones 




 Tabla 1.2: Operacionalización de la variable compromiso organizacional. 










Según los autores Claure y 




relacionados con el 
involucramiento a la 
organización, con los costes 
percibidos por el trabajador 
asociados a no dejar la 
organización y con la 
obligación de permanecer 
en la misma, a través de la 
lealtad por parte de los 
trabajadores a la empresa. 
(p.15).   
Se puede entender que el 
compromiso 
organizacional, es el 
compromiso que posee los 
trabajadores hacia la 
empresa, a través de sus 
diferentes aspectos dentro 
de la misma, sin buscar 
algún beneficio a cambio. 
Se medirá  a través de un 
cuestionario de Escala de 
Likert, y medirá las 
dimensiones 
involucramiento, 
membresía y lealtad, 



























Lealtad Cumplimiento  
Respeto 
organizacional 




Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos. 
Anexo 2.1. Cuestionario de la inteligencia emocional. 
Querido colaborador a continuación se le presenta preguntas relacionadas para la medición 
de la inteligencia emocional. Cada una tiene contiene cinco opiniones para responder, 
estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta variable. Lea cuidadosamente 















Considero que poseo un buen auto-
concepto 
     
Me defino y auto conozco en un 100%.       
Siento que poseo una sólida autoestima.      
Autorregulación 
Manejo muy bien las situaciones de 
estrés o tensión 
     
Cuando tengo estrés, canalizo 
adecuadamente esta sensación a favor 
de la empresa. 
     
Me esfuerzo en mis labores a pesar de 
poseer estrés por causa de mis funciones 
laborales 
     
Considero que tengo un excelente nivel 
de control emocional. 
     
Motivación 
El factor motivacional intrínseco bajo 
interés propi, es el de más importancia 
en mi persona 
     
Me siento muy motivado a la hora de 
mejorar como persona dentro de la 
empresa donde laboro. 






El factor motivacional extrínseco de 
reconocimiento es el de más importancia 
en mi persona 
     
Me siento motivado si me incrementan el 
sueldo y trabajo de una mejor manera. 
     
Empatía 
Mantengo una escucha activa con mis 
compañeros así hablen de sus 
problemas 
     
Por más que yo tenga la razón, soy 
tolerante con las demás opiniones 
     
La tolerancia, lo aplico constantemente 
como valor de pensamiento. 
     
Habilidades sociales 
Considero que tengo una excelente 
habilidad para relacionarme socialmente 
     
Me relaciono fácilmente con mis 
compañeros y los clientes  a la hora de la 
ejecución de mi trabajo. 
     
Se manejar perfectamente mis relaciones 
sociales para mi beneficio. 
     
A pesar de que una persona (compañero 
o cliente) no sea de mi agrado, me 
predispongo a mantener una buena 
relación en beneficio de la empresa.  






Nombre: Cuestionario para evaluar la inteligencia emocional  
Autores: Henry Alvarado 
Año de edición: (2018).   
Adaptación Autores de la investigacion. 





D5: Habilidades sociales 
Ámbito de aplicación: Trabajadores del Grupo Remanso 2019 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: 30 minutos (aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la variable inteligencia emocional en forma global y sus 
dimensiones.   
Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos 
quienes otorgaron una opinión favorable. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística alfa de Cronbach, el 
valor es  = 0.871 
Aspectos a Evaluar: El cuestionario está constituido por 18 ítems distribuidos en 54 
dimensiones. A continuación, se detalla:  
           D1: Autoconocimiento (3 items) 
 D2: Autorregulación (4 items) 
 D3: Motivación (4 items) 
 D4: Empatía (3 items) 
 D5: Habilidades sociales (4 items) 
Calificación: Siempre (5 puntos) 
Casi siempre (4 puntos) 
Algunas veces (3 puntos) 
Casi Nunca (2 puntos) 
Nunca (1 puntos) 
 
 
Escala valorativa de la inteligencia emocional  
Inteligencia Emocional 




68 a 90 Alta 
43 a 67 Media  
18  a 42 Baja 




Puntaje Escala Valoración 
Autoconocimiento 3 15 
12 - 15 Alta 
7 - 11 Media  
3 - 6 Baja 
Autorregulación 4 20 
16 - 20 Alta 
10 - 15 Media  
4 - 9 Baja 
Motivación 4 20 
16 - 20 Alta 
10 - 15 Media  
4 - 9 Baja 
Empatía 3 15 
12 - 15 Alta 
7 - 11 Media  




16 - 20 Alta 
10 - 15 Media  







   
 
 
































Análisis de confiabilidad del instrumento 
“Cuestionario sobre inteligencia emocional” 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre inteligencia emocional” a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de una empresa 
similar al grupo Remanso., sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de 
viabilizar la confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Crombash. Del análisis 
de los coeficientes se puede mostrar que para el cuestionario relacionado con la 
variable inteligencia emocional en el trabajo, esta alcanza un 0.871, esto nos indica 
que este cuestionario es confiable pudiendo ser usado inmediatamente para 
cualquier fin. 
 










s Sociales  
ITEM1 ,333      
ITEM2 ,510      
ITEM3 ,284      
ITEM4  ,343    
ITEM5  ,340    
ITEM6  ,608    
ITEM7  ,348    
ITEM8   ,652   
ITEM9   ,425   
ITEM10   ,798   
ITEM11   ,296   
ITEM12    ,014  
ITEM13     ,148  
ITEM14     ,660  
ITEM15    ,632  
ITEM16     ,741 
ITEM17     ,241 




















Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
Items Autoconocimiento Autorregulación Motivación Empatía Habilidades 
Sociales  
ITEM1 ,830      
ITEM2 ,839      
ITEM3 ,831      
ITEM4  ,830    
ITEM5  ,830    
ITEM6  ,820    
ITEM7  ,829    
ITEM8   ,818   
ITEM9   ,827   
ITEM10   ,817   
ITEM11   ,831   
ITEM12    ,837  
ITEM13     ,834  
ITEM14     ,827  
ITEM15    ,820  
ITEM16     ,837 
ITEM17     ,833 


























Anexo 4.2. Cuestionario del compromiso organizacional 
Querido colaborador a continuación se le presenta preguntas relacionadas para la 
medición del compromiso organizacional. Cada una tiene contiene cinco opiniones para 
responder, estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta variable. Lea 
cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una alternativa. 










01. Experimento un fuerte compromiso 
frente a las creencias institucionales de 
la organización en la cual laboro.   
     
02. Interiorizo las creencias 
institucionales de la empresa donde 
laboro, haciéndolas vivenciales en las 
diferentes actividades realizadas dentro 
de la misma.  
     
03. Me comprometo y hago mío los 
propósitos de la organización en la cual 
laboro.  
     
04. Me siento tan comprometido con mi 
organización, que aporto ideas 
favorables para el éxito de la misma. 
     
05. Me siento tan comprometido con la 
organización en la cual laboro, que 
pongo esfuerzos conjuntos para 
alcanzar los objetivos institucionales. 
     
06. En el caso de no alcanzar los 
objetivos institucionales, me frustro, ya 
que siento que soy parte de la misma 
organización como uno solo.  
     
Membresia 
07. Experimento un fuerte compromiso 
de permanencia hacia la organización 
en al cual estoy laborando. 
     
08. Deseo que la organización donde 
estoy laborando me considere 
     
 
 
constantemente en sus filas de 
contratados.  
09. Siento como si tuviera muy pocas 
opciones de trabajo, como para pensar 
en salir de mí organización. 
     
10. Gran  parte  de  mi  vida  se  
afectaría  si  decidiera  salir  de  mi 
organización en estos momentos, ya 
que necesito permanecer en esta 
organización. 
     
Lealtad 
11. Esta organización merece mi lealtad.      
12. Rechazo abandonar mí organización 
en estos momentos, porque tengo un 
compromiso de cumplimiento  hacia las 
tareas designadas. 
     
13. Guardo un compromiso de respeto a 
la organización en la cual estoy 
laborando. 
     
14. A pesar de que para crecer 
laboralmente, sea necesario abandonar 
la empresa, no lo haría debido a que 
guardo un gran respeto a esta. 
     
15. Realizo correctamente cada 
actividad laboral ya que poseo el 
compromiso de respeto hacia la 
organización en la cual laboro.  









Nombre: Cuestionario para evaluar el compromiso organizacional  
Autor: Espejo Yaler 
Año de edición: (2018).   
Adaptación Autores de la presente investigacion. 




Ámbito de aplicación: Trabajadores del Grupo Remanso 2019 
Administración: Individual y colectiva 
Duración: 30 minutos (aproximadamente) 
Objetivo: Evaluar la variable compromiso organizacional en forma global y 
sus dimensiones.   
Validez: En cuanto a su validez, el instrumento fue validado por 3 expertos 
quienes otorgaron una opinión favorable. 
Confiabilidad: Análisis de confiabilidad por prueba estadística alfa de Cronbach, el 
valor es  = 0.829 
Aspectos a Evaluar: El cuestionario está constituido por 15 ítems distribuidos en 3 
dimensiones. A continuación se detalla:  
  D1:  Involucramiento (6 items) 
 D2: Membresía (4 items) 
 D3: Lealtad  (5 items) 
 
Calificación: Siempre (5 puntos) 
Casi siempre  (4 puntos) 
Algunas veces (3 puntos) 
Casi Nunca  (2 puntos) 
Nunca (1 puntos) 
 
 
Escala valorativa de la gestión del compromiso organizacional 
Compromiso organizacional 




46 a 60 Alto 
30 a 45 Medio  
15 a 29 Bajo 




Puntaje Escala Valoración 
Involucramiento 6 30 
22 - 30 Alto 
14 - 21 Medio  
6 - 13 Bajo 
Membresía 4 20 
16 - 20 Alto 
11 - 15 Medio  
4 -10 Bajo 
Lealtad  5 25 
19 - 25 Alta 
12 - 18 Media  
































   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 
   
 
 




Análisis de confiabilidad del instrumento. 
“Cuestionario sobre compromiso organizacional” 
 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre compromiso organizacional” a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de una empresa similar al 
Grupo Remanso., sin afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la 
confiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Crombash. Del análisis de los coeficientes 
se puede mostrar que para el cuestionario relacionado con la variable compromiso 
organizacional en el trabajo, esta alcanza un 0.829, esto nos indica que este cuestionario 
es confiable pudiendo ser usado inmediatamente para cualquier fin.  
 
Coeficiente de correlación corregido ítem-total 
Items Involucramiento Membresía  Lealtad 
Item1 ,486    
Item2 ,507    
Item3 ,443   
Item4 ,398   
Item5 ,507   
Item6 ,507   
Item7  ,647  
Item8   ,715  
Item9   ,362  
Item10   ,827  
Item11    ,822 
Item12    ,827 
Item13    ,630 
Item14    ,813 
Item15   ,818 
Correlación por dimensiones 0.510    0.640 0.878 





Coeficiente de confiabilidad corregido ítem-total 
Items Involucramiento Membresía  Lealtad 
Item1 ,886    
Item2 ,807    
Item3 ,843   
Item4 ,898   
Item5 ,807   
Item6 ,807   
Item7  ,647  
Item8   ,815  
Item9   ,362  
Item10   ,827  
Item11    ,822 
Item12    ,827 
Item13    ,830 
Item14    ,813 
Item15   ,818 
Coeficiente de confiabilidad 
por dimensiones 
0.823 0.800 0.828 
















Anexo 3 Matriz de Consistencia Lógica. 



























El objetivo general de la 
investigación es, 
determinar la relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
compromiso 
organizacional en los 
trabajadores del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo 




H1: Existe relación 
significativa entre la 
inteligencia emocional 
y el compromiso 
organizacional en los 
trabajadores del 
Grupo REMANSO 
S.A., Nuevo Chimbote 
año 2019. 
 
H0: No existe relación 
entre la inteligencia 
emocional y el 
compromiso 
organizacional en los 
trabajadores del 
Grupo REMANSO 
































                                   
Donde:  
M  =   Muestra 
probabilista de 
los trabajadores 
O1 =    Medición 
de la inteligencia 
emocional. 
admisitrativo. 
O2 =  Medición 
de compromiso 
organizacional. 
                                                                  
r    =  Relación 
que existe entre 
















Anexo 4. Distribución de la población – muestra. 
Cuadro 1: Distribución de la población de las variables inteligencia emocional 
y compromiso organizacional. 
 
Empresas del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
Número de Trabajadores 
Hotel Remanso 28 
Hotel Los Cocos 14 
Hotel Dubai 15 
Total 57 
 
Fuente: Trabajadores registrados en planilla del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 

















Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión auto conocimiento del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 3  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión auto conocimiento del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 
Fuente: Tabla 3 
 
Interpretación: 
En la figura 2 se mostró que el 28.1% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de su auto conocimiento es bajo, seguido por 56.1% de los mismos que 
 
Percepción 



















la ubican en el nivel medio y con un 15.8% que ubicaron a esta dimensión en un 
nivel alto.  
Tabla 5 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión auto regulación del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 4 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión auto regulación del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 
Fuente: Tabla 4 
 
Interpretación: 
En la figura 3 se mostró que el 57.9% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de su auto regulación es bajo, seguido por 35.1% de los mismos que la 
 
Percepción 















    
 
 
ubican en el nivel medio y con un 7.0% que ubicaron a esta dimensión en un nivel 
alto.  
Tabla 6 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión motivación del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 5 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión motivación  del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 
Fuente: Tabla 5 
 
Interpretación: 
En la figura 4 se mostró que el 28.1% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de su motivación es bajo, seguido por 54.4% de los mismos que la 
 
Percepción 















    
 
 
ubican en el nivel medio y con un 17.5% que ubicaron a esta dimensión en un nivel 
alto.  
Tabla 7 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión empatía del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 6 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión empatía del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 




















    
 
 
En la figura 5 se mostró que el 21.1% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de su empatía es bajo, seguido por 57.9% de los mismos que la ubican 
en el nivel medio y con un 21.1% que ubicaron a esta dimensión en un nivel alto.  
Tabla 8 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión habilidades sociales del 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 7 
 Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión habilidades sociales 
del Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 




















    
 
 
En la figura 6 se mostró que el 24.6% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de sus habilidades sociales es bajo, seguido por 50.9% de los mismos 
que la ubican en el nivel medio y con un 24.6% que ubicaron a esta dimensión en 
un nivel alto.  
Tabla 9  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión involucramiento del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 8  
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión involucramiento del 
Grupo REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020 




















    
 
 
En la figura 8 se mostró que el 49.1% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel del involucramiento es bajo, seguido por 43.9% de los mismos que la 
ubican en el nivel medio y con un 7,0% que ubicaron a esta dimensión en un nivel 
alto.  
Tabla 10 
 Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión membresía del Grupo 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 9 
 Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión membresía del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 




















    
 
 
En la figura 9 se mostró que el 28.1% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de la membresía es bajo, seguido por 54.4% de los mismos que la 




Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión lealtad del Grupo REMANSO 







Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores del Grupo REMANSO S.A., Nuevo 
Chimbote año 2020 
 
Figura 10 
Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la dimensión lealtad del Grupo 
REMANSO S.A., Nuevo Chimbote año 2020. 























En la figura 10 se mostró que el 14.0% de los trabajadores encuestados perciben 
que el nivel de la lealtad es bajo, seguido por 64.9% de los mismos que la ubican 
en el nivel medio y con un 21.1% que ubicaron a esta dimensión en un nivel alto.  
 
 
